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Abstract 
 
In this study we examine how flexible work practises impacts employees psychologically. It has come 
to our attention that flexible work practises on one hand seems to be stimulating, educating and 
satisfying for employees but on the other hand seems to cause stress and worn out employees. Serving 
as proof for our work thesis, we utilize current fieldwork studies.  
We seek to understand how one can comprehend the opposition that the individual might encounter in 
flexible work practises from a culture-historical point of view. 
To answer this question we take a theoretically based approach, utilizing a wide range of activity 
theories, including the work of Klaus Holzkamp and Alexej Nikolaevitj Leontjev. 
Flexible work practice is on one hand making work practises more vibrant and less uniform, and 
therefore leaving employees with greater possibilities for continuous personal development and to 
extends one’s capacity to exercise rights. Routines can on the other hand be seen as crucial for the 
individual’s everyday life and if these are lost, the individual might perceive the world as chaotic and 
meaningless. In continuation hereof we discuss the individual's need for constant personal development 
in proposition to the needs of recreational and non-productive activity.  
Finally, we argue that flexible work practises are undermining the distinction between work life and 
personal life, leaving the individual in a constant grey area between the two arenas. 
We conclude that the employee must seek out to balance all of these areas flexible work areas in order 
to succeed and take full advantage of the flexibility and possibilities this type of work offers.  
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1. Indledning  
1.1. Samfundsmæssig relevans og erkendelsesinteresse 
  
Økonomiske betingelser og udfordringer i den samfundsmæssige produktion har påvirket 
arbejdsmiljøet i retning af et øget fokus på begreber som indflydelse og udvikling (Olsén, Nielsen og 
Nielsen 2006, s. 90). Betydningen af arbejdet har ændret karakter, og kravet om selvudvikling er i dag 
en dominerende faktor (Poulsen 2012, s. 164). Fokus på udvikling har ifølge Foucault skabt et behov 
for disciplinering (Olsén, Nielsen og Nielsen 2006, s. 91). 
  
Via samling af mennesker i nye institutioner og på nye arbejdspladser, ved opdeling af dem og 
deres individuelle aktiviteter, ved hierarkisk overvågning, registrering og kontrol skabtes nye 
hierarkiske ‘rum’, såvel arkitektonisk som funktionelt. I disse rum kunne der foreskrives 
udviklingsforløb med fastlagte mål og delmål med tilhørende afprøvninger (‘eksamineringer’) - 
og sanktioneringer. (Olsén, Nielsen og Nielsen 2006, s. 91) 
  
Olsén, Nielsen og Nielsen (2006) fremhæver, at disse sanktioneringer ikke skal forstås som traditionel 
straf, men som en måde at træne den enkelte således, at han konstant har mulighed for at udvikle sit 
faglige potentiale i arbejdet.  
Forventningerne til det arbejdende individ er dermed forandret, lige såvel som rammerne omkring 
arbejdet har gennemgået en udvikling. Samfundet har udviklet sig fra industri- til videnssamfund, en 
udvikling, som har været medskaber af det fleksible arbejde. (Kristensen 2011) 
Et opslag i ordbogen definerer fleksibel som bøjelig, hvilket både karakteriserer rammerne omkring 
nutidens arbejdsmiljø, mens det samtidig er en karakteristisk for den fleksible medarbejder. 
Kristensen (2011) skitserer det fleksible arbejde som grænseløst og forklarer, at denne arbejdsform 
både har skabt nye muligheder og på samme tid udfordringer for medarbejderne. Muligheder fordi 
medarbejderne nu selv kan strukturere deres egen hverdag, men samtidig stilles der høje krav til 
arbejdet (Kristensen 2011). Csonka (1999) og Kristensen (2011) fremhæver, at individet i det fleksible 
arbejde kan opleve at stå i et spændingsfelt mellem at føle sig psykisk belastet af arbejdet og samtidig 
motiveret af faglige udfordringer, som synes at udvikle den enkelte. 
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Dette modsætningsforhold er ligeledes skitseret i en undersøgelse foretaget af Arbejdsmiljøinstituttet 
og Socialforskningsinstituttet fra 1990 og 1995, som viser at medarbejdere med et fleksibelt arbejde er 
langt mere tilfredse med deres arbejde og har det bedre med deres kolleger end medarbejdere, som ikke 
arbejder på en fleksibel arbejdsplads. Samtidig har de fleksible medarbejdere ofte en længere ugentlig 
arbejdstid og risikerer i højere grad at blive udsat for psykisk belastning. (Csonka 1999, s. 7-14) 
Ifølge en undersøgelse foretaget af Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljø (2007) har cirka 
50 procent af de adspurgte overarbejde, fordi de ikke mener, at 37 arbejdstimer er nok til at kunne 
udføre deres arbejde. Samtidig viser undersøgelsen, at over 50 procent af de adspurgte arbejder over, 
fordi det er kutyme på deres arbejdsplads (NFA a 2007). Tendensen peger dog ligeledes mod, at 
mennesker med et fleksibelt arbejde opnår glæde og tilfredsstillelse gennem denne form for arbejde. 
Dette hænger sammen med, at de fleksible medarbejdere påtager sig et større ansvar for deres arbejde, 
hvilket har betydning for at medarbejderne har mulighed for en konstant udvikling.  
Med andre ord vil det sige, at det stigende ansvar, selvbestemmelse og de udvidede arbejdstider både 
har en negativ og positiv indvirkning på individet. Dette skaber et paradoks, idet individet på en og 
samme tid belastes og beriges. 
Vi betragter det fleksible arbejde som en nødvendighed i et samfund, hvor hverdagen er hektisk, fordi 
individet i sin stræben efter at realisere sig selv, har et ønske om at fungere optimalt i alle dets 
kontekster (Poulsen 2012). Vi forestiller os, at individet ikke ville have mulighed for at leve op til egne 
og andres krav om “at være noget af betydning”, hvis ikke det var muligt at finde en balance mellem 
arbejde og familieliv, som de fleksible rammer muliggør. 
Heraf udspringer vores undren over, hvordan det lader sig gøre, at individet på én og samme tid oplever 
tilfredshed i arbejdet, fordi arbejdet udvikler og udfordrer den enkelte, mens samme faktorer medvirker 
til at belaste den enkelte psykisk. 
Dette projekt opnår sin aktualitet, når man medtager den samfundsmæssige debat, som påpeger et 
stigende antal af “udbrændte” og “stressede” medarbejdere som resultat af det fleksible arbejde (NFA c 
2009 og NFA d 2007). 
Vi mener, at man bør anskue denne problemstilling med fokus på både de positive og negative udfald, 
som opleves for den enkelte i det fleksible arbejde. Dette begrunder hvorfor vi ønsker at undersøge 
årsagerne til det modsætningsforhold individet kan opleve i det fleksible arbejde, og ikke udelukkende 
fokusere på, hvilke faktorer der kan føre til psykisk belastning.  
Side 9 af 45 
 
1.2. Problemfelt 
Vi ønsker, at undersøge og diskutere de forskellige teoretiske positioner, der kan give os et indblik i det 
nævnte modsætningsforhold. Det er dette paradoks, at det der i det fleksible arbejde synes at belaste 
medarbejderen også forekommer at være de aktiviteter, som giver den enkelte medarbejder muligheder, 
og som netop driver og motiverer den enkelte medarbejder i arbejdet. 
På baggrund af et bredt udvalg af litteratur tilstræber vi at komme til en forståelse af, hvad det fleksible 
arbejde indebærer. Endvidere ønsker vi at analysere udvalgte dele af det fleksible arbejde, som synes at 
berøre individet, og som kan forklare det skitserede modsætningsforhold. 
En undersøgelse af hvilke problematikker, der opstår for individet i det fleksible arbejde kræver en 
forståelse af arbejdets generelle betydning for individet, som vi vil undersøge alment med afsæt i den 
virksomhedsteoretiske ontologi. Menneskets virksomhed vil være omdrejningspunktet for denne 
undersøgelse og skal tjene til at forstå, hvilke psykologiske processer der relaterer sig til individet i det 
fleksible arbejde. Hvad er individet rettet mod i sit arbejde? Hvilke motiver og interesser påvirker den 
enkelte medarbejders handleevne? Er der tale om meningsgivende eller tilpassende processer? Og hvad 
giver mening for den enkelte medarbejder i et fleksibelt arbejdsmiljø? Og endeligt, hvordan kan disse 
teoretiske perspektiver medvirke til en forståelse for det modsætningsforhold som den enkelte 
medarbejder kan risikere at blive centrum for? 
Det er med udgangspunkt i disse undringsspørgsmål, at projektets problemformulering er formuleret. 
  
 
1.3. Problemformulering  
Hvordan kan man forklare det modsætningsforhold som individet kan opleve i det fleksible arbejde ud 
fra en kulturhistorisk forståelsesramme? 
   
1.4. Metodologi 
 Projektet er struktureret således, at vi i del 1, Indledningen, præsenterer vores erkendelsesinteresse og 
genstandsfelt, og i dette afsnit argumenterer vi ligeledes for valg af teori og metode. I del 2, Ontologisk 
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udgangspunkt, redegøres der for vores ontologiske udgangspunkt i virksomhedsteorien og hertil 
arbejdets betydning for mennesket. Vi vil anvende Alexej Nikolaevitj Leontjevs værk ”Virksomhed, 
bevidsthed personlighed” som baggrund for vores redegørelse af virksomhedsteoriens ontologiske 
perspektiv. Leontjev er en af grundlæggerne af teorien, hvorfor vi anvender hans værk som 
primærlitteratur og som repræsentant for virksomhedsteori. I den forbindelse vil vi ligeledes undersøge 
arbejdets betydning for individet, og vi anvender derfor Niels Engelsted og Leontjev. For at forstå det 
modsætningsforhold individet kan opleve i det fleksible arbejde, beskæftiger vi os med begreber inden 
for virksomhedsteori og kritisk psykologi. Både virksomhedsteori og kritisk psykologi betragter 
mennesket som samfundsmæssigt, og har derfor fokus på forholdet mellem individ og samfund, hvilket 
er essentielt, når man vil forstå betydningen af arbejde. Særligt relevant er det, at begge teoretiske 
retninger betragter arbejde som konstituerende for individet. (Engelsted 1990) 
Denne del skal fungere som vores teoretiske grundlag for analysen, hvori der vil være en kort 
redegørelse for de begreber, som vil blive anvendt i analysen. Her anvender vi Klaus Holzkamp, som 
arbejder inden for kritisk psykologi og har skrevet artiklerne ”Basic Concepts of Critical Psychology” 
og ”Daglig livsførelse som subjektvidenskabeligt grundkoncept”. Artiklerne behandler blandt andet 
individets dilemma i forbindelse med at handle udvidende i forhold til sine betingelser, kontra at blive i 
trygge rammer og sikre sin position. Herunder taler Holzkamp også om, hvad der sker når individet tror 
det er frit og aldrig bliver bevidst om, at der er fastlagte samfundsmæssige strukturer, som individet må 
udfordre for at udvide sit handlerum. Vi vil i denne sammenhæng blandt andet benytte Holzkamp til at 
begrunde, hvordan medarbejderne kan forholde sig til frihed under rammer, som er fastsat af andre som 
et led i at forstå den fleksible medarbejders præmisser og muligheder for at handle. Herudover vil vi 
anvende Holzkamp for at forstå de forskellige krav, der stilles til individet både i arbejdet og fra 
individets privatliv. 
I forlængelse heraf har Ole Dreier i sin bog ”Den kritiske psykologi” en artikel skrevet af Ute 
Holzkamp-Osterkamp, som blandt andet har fokus på emotionalitet og erkendelse, begreber vi vil 
inddrage som et led i at forstå dilemmaet mellem meningsgivende virksomhed og udelukkende 
tilpasning for individet i det fleksible arbejde. Til dette vil vi yderligere anvende to analytiske 
kategorier subjektrelationer og instrumentalrelationer af Klaus Holzkamp, som er beskrevet af Vibeke 
Jartoft. Disse begreber anvendes til at forstå forholdet mellem mennesker i arbejdet, og hvorledes de 
relationer der ligger heri fungerer og påvirker den enkeltes handleevne. 
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For at forstå individets motiver, vil vi inddrage teoretikeren Marian Nielsens begreber om mening, 
meningsfuldhed og tilpasning. Nielsen stiller sig kritisk over for Leontjevs teori om, at mennesket vil 
omdanne ”kun forståede” motiver til ”reelt virksomme” motiver. Dette mener hun ikke altid er 
tilfældet, og argumenterer for, at dette skaber en risiko for, at individet agerer ud fra andre menneskers 
forventninger, hvormed der bliver tale om tilpasningsprocesser frem for motivationsudvikling (Nielsen 
1994, s. 87). Tilpasning hæmmer individets realisering af virksomhedsmotivet, og de forhindres i at 
skabe nye behov og udvikling af personligheden begrænses (Nielsen 1994). 
Disse udvalgte teorier og begreber vil vi sætte i spil i vores analyseafsnit, og dermed afprøve etablerede 
begreber på aktuel litteratur og en aktuel problemstilling. Alle nævnte teoretikere vil i resten af 
projektrapporten kun blive præsenteret med efternavn og årstal på det værk, vi refererer til. 
Teorierne betragter, som nævnt, arbejde som konstituerende for personligheden, og afviger derfor ikke 
fra hinanden i deres ontologiske udgangspunkt. Af denne grund vil vi anvende begreber fra begge 
teorier i flæng og ikke umiddelbart skelne mellem de to, hverken i redegørelsen for det ontologiske 
perspektiv, i begrebsafklaringen eller i analysen. 
  
I del 3, Analyse, vil vi analysere dele af det fleksible arbejde, som vi ser som mest fremtrædende i det 
nævnte modsætningsforhold, som vi ønsker at undersøge. Dette sker med afsæt i den kulturhistoriske 
begrebsramme. Vi vil derudover forklare samt anvende begreberne i analysen, for at forstå menneskets 
konflikter og muligheder i det fleksible arbejde. Litteraturen om det fleksible arbejde inddrages først i 
analysen og analyseres ud fra begreberne. Til dette benytter vi journalist Jesper Tynell (2002), hvis 
caseanalyse af virksomheden Adore kritisk belyser det fleksible arbejdes potentielle risici. Som 
modvægt til den kritiske vinkel anvender vi Ph.d. Anders Raastrup Kristensen (2011), som har en mere 
’positiv’ tilgang til det fleksible arbejde, idet hans bog er løsningsorienteret, og dermed sigter mod at få 
det fleksible arbejde til at fungere for individet. Kristensen (2011) har fokus på, hvordan de fleksible 
rammer har skabt nogle nye muligheder, men også udfordringer i arbejdslivet. Arbejdslivsforsker Hans 
Jørgen Limborg (2002) beskriver i “Den risikable fleksibilitet – på vej mod et >>nyt<< arbejdsmiljø”, 
hvilke fordele og ulemper, der udspiller sig for den enkelte medarbejder i et fleksibelt arbejdsmiljø. 
Professor i udviklingspsykologi Arne Poulsen (2012) giver et billede af, hvilke områder psykologien 
beskæftiger sig med, eksempelvis menneskets individuelle handlinger, følelser og hensigter, og sætter 
dette i relation til blandt andet arbejdslivet. 
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Vi vil undervejs i analysen diskutere og tage kritisk stilling til, hvordan begreberne kan anvendes for at 
forstå det benævnte modsætningsforhold for individet i det fleksible arbejde. 
Ligeledes vil vi i del 3 analysere  individets behov for rekreativ virksomhed, fordi vi ser de flydende 
grænser mellem arbejde og fritid som en fare for at mennesket aldrig kan holde helt fri, fordi de kan nås 
på alle tidspunkter af døgnet. 
I del 4 konkluderer vi ud fra analysen og besvarer vores problemformulering, hvorefter vi kritisk tager 
stilling til faldgruber i projektet. 
  
  
2. Ontologisk udgangspunkt 
 
I det følgende afsnit vil vi beskæftige os med det ontologiske udgangspunkt i virksomhedsteorien og 
arbejdets betydning for individet. Virksomhedsteorien bygger grundlæggende på en marxistisk 
forståelse af mennesket og verden, hvor den dialektiske materialisme kendetegner forholdet mellem 
disse to. Den genstandsmæssige virksomhed er et grundlæggende tema inden for virksomhedsteori, 
som vil blive præsenteret i dette afsnit. Ydermere følger en kort begrebsafklaring af begreber, som vil 
blive anvendt i nærværende projekt. Der er hentet begreber fra både kritisk psykologi og 
virksomhedsteori, men da disse to teoretiske retninger ikke afviger fra hinanden i det ontologiske 
udgangspunkt, har vi, som nævnt, afholdt os fra at skelne mellem de to.  
 
2.1. Dialektisk materialisme 
Indtil begyndelsen af 1920’erne blev psykologien som videnskab ikke sat i forbindelse med 
marxismen. Dette forhold ændrede sig dog, da sovjetiske videnskabsmænd fremsatte kravet om bevidst 
at lade marxismen fungere som grundlag for den psykologiske videnskab. (Leontjev 1977/1983, s. 20) I 
begyndelsen var der endnu ikke grundlagt en fuldstændig forståelse for marxismens betydning for 
psykologien, som først fulgte af blandt andre L. S. Vygotskijs og S. L. Rubensteins arbejde med 
psykologi og marxisme (Leontjev 1977/1983, s. 21). 
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Marxismens betydning for psykologien forklares af Leontjev på følgende måde: 
 
Det historiske synspunkt på menneskets psyke gennemgik en udvikling sammen med den 
konkret-psykologiske fremstilling af bevidstheden som den højeste form for genspejling af 
virkeligheden, ligeledes udvikledes forståelsen af virksomheden og dens struktur (Leontjev 
1977/1983, s. 21). 
 
Med andre ord er det menneskets virksomhed og udviklingen af denne, der har størst betydning i den 
virksomhedsteoretiske psykologi (Leontjev 1977/1983, s. 22). Menneskets handlinger har indflydelse 
på selve virksomheden og baggrunden for handling er menneskets behov, både fysiske behov som mad 
og luft, men også sociale behov. Her kan man skelne mellem naturlige behov og kulturelle og sociale 
behov. Vi kan overleve ved udelukkende at få dækket vores naturlige behov, men vi mister det, som 
gør os til mennesker og vores personlighed svækkes, hvis ikke de kulturelle og sociale behov dækkes. 
(Leontjev 1977/1983, s. 201-202) 
Vores behov er på samme tid skabt og medskaber af objekter i omverdenen, hvilket skaber 
forbindelserne mellem mennesket og samfundet. Vores handlinger higer mod at skabe, bibeholde og 
ændre disse forbindelser, og dette udgør motivationen for at handle og beskriver, hvad der forstås ved 
dialektisk materialisme. (Leontjev 1977/1983) 
 
2.2. Genstandsmæssig virksomhed 
Den dialektiske proces skal betragtes som et forhold mellem individ og samfund, hvor individet som 
aktivt handlende væsen, påvirker den ydre verden og dermed også sig selv. Virksomhed er den samlede 
kæde af handlinger, som udføres af individet og må betragtes i lyset af de samfundsmæssige relationer 
den udføres i. Individets virksomhed indgår i de samfundsmæssige relationers system, og man kan ikke 
tale om menneskelig virksomhed uden for disse relationer. 
Det der konstituerer et menneskes virksomhed er genstandsmæssighed, hvilket vil sige at en handling 
er rettet mod en genstand.(Leontjev 1977/1983, s. 107)  
Ifølge Leontjev giver det ikke mening at tale om genstandsløs virksomhed (Leontjev 1977/1983, s. 88). 
Han mener dermed, at man ikke kan forstå et menneske uden at prøve at forstå, hvad dennes 
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virksomhed er rettet mod. Leontjev uddyber i citatet betydningen af menneskets genstandsmæssige 
virksomhed: 
 
Menneskets psykologi har at gøre med konkrete individers virksomhed, der enten finder  sted 
under åbenbart kollektive betingelser, blandt de omgivende mennesker, sammen med dem og i 
samvirke med dem, eller alene overfor den omgivende genstandsverden, ved drejeskiven eller 
ved skrivebordet (Leontjev, 1977/1983, s. 55). 
 
Med genstandsmæssig virksomhed menes, at mennesket har et motiv for at handle, og at der ligger et 
behov til grund herfor. Det der styrer og regulerer subjektets konkrete virksomhed i tingsverdenen er 
derfor behovet. (Leontjev 1977/1983, s. 107) Behovenes genstande produceres i det menneskelige 
samfund og disse styrer dermed virksomheden, men kun så længe behovene er genstandsmæssige 
(Leontjev 1977, s. 92). 
Ifølge Leontjev er det primære i individets virksomhed de handlinger, som udføres i virksomheden. 
Han forklarer det på følgende måde: 
 
Handling kalder vi en proces, der er underordnet under forestillingen om det resultat, der skal 
nås, dvs. en proces der er underordnet et bevidst mål. På samme måde som begrebet motiv 
relateres til virksomheden, relateres begrebet mål til begrebet handling (Leontjev 1977/1983, s. 
107). 
 
Uden et motiv er der ikke tale om virksomhed, og handlinger er altid rettet mod noget (Leontjev 1977, 
s. 107). Motiver kan være bevidste, fordi vi kan sætte os ind i motiverne for egne og andres handlinger 
ved at reflektere over, hvilke bånd til omverdenen vi og andre ønsker at skabe. De kan også være 
ureflekterede eller ubevidste, men i det tilfælde kan vores emotioner alligevel fortælle os noget om 
vores oprindelige motiver. (Bertelsen 2006, s. 99) 
Leontjev definerer virksomhedsbegrebet således: 
 
Vi vil afgrænse de specifikke processer, som et levende væsen fuldbyrder, og i hvilke subjektets 
aktive forbindelse med virkeligheden ytres, fra andre forløb og betegne dem som 
virksomhedsprocesser (...) Livsprocessens grundlæggende ”enhed” er organismens virksomhed 
(Leontjev 1977/1983, s. 106-107). 
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Virksomhedsbegrebet er udtryk for en aktivitet mellem organismen og dets omverden (Karpatschof 
1981, s. 56). Der findes forskellige virksomhedsformer, hvor den menneskelige virksomhed er en 
central del i virksomhedsteorien og relevant i nærværende projekt, idet denne form er knyttet til 
arbejdet. Det der blandt andet er afgørende for denne tilknytning er, at arbejdet kræver bevidsthed, en 
egenskab som kun mennesket besidder i modsætning til dyr. Karpatschof fremhæver, at: 
 
Den menneskelige virksomhed forudsætter nogle samfundsmæssige relationer, og at disse 
relationer kun kan eksistere, hvis de er kognitivt repræsenteret hos de enkelte individer, som 
medvirker i virksomheden (Karpatschof 1981, s. 57). 
 
I næste afsnit vil vi uddybe, hvad der forstås ved den menneskelige virksomhed og ligeledes klargøre 
arbejdets betydning for individet på baggrund af artiklen “Hvad er arbejde” af Niels Engelsted (1990) 
suppleret med Leontjevs (1977/1983) perspektiv. 
 
2.3. Arbejdets betydning for individet 
Ifølge Engelsted er det i arbejdet, at mennesket realiserer dets menneskelige potentiale og betydning 
(Engelsted 1990). Han indleder sin artikel: “Siden Adam blev drevet ud af paradis med den besked, at 
“i dit ansigts sved skal du tjene dit brød”, har man vidst, at arbejdet er noget, der hører mennesket til. 
Noget der skiller os fra dyrene” (Engelsted, 1990, s. 29). Engelsted betegner dermed det faktum, at 
arbejdet er det forhold som adskiller dyr og mennesker. 
Leontjev peger ligeledes på arbejdet, når han karakteriserer, hvad der gør den menneskelige 
virksomhed specifikt menneskelig nemlig arbejdsvirksomheden eller produktiv virksomhed, som 
karakteriseres ved at tage udgangspunkt i brugen af redskaber (Leontjev 1977/1983, s. 100). 
Redskabsbrugen er udviklet på baggrund af menneskeligt samarbejde og kommunikation, og er derfor 
som udgangspunkt samfundsmæssig (Leontjev 1977/1983, s. 100). 
Ifølge Leontjev (1977/1983) er det den menneskelige virksomheds redskabsstruktur og det faktum, at 
den menneskelige virksomhed er indbygget i et system af mellemmenneskelige relationer, der danner 
grundpillerne for den menneskelige virksomhed: ”Redskaberne formidler virksomheden, der forbinder 
mennesket ikke blot med tingenes verden, men også med andre mennesker. Takket være dette opsuger 
virksomheden menneskets erfaring i sig” (Leontjev 1977/1983, s. 101). 
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Derfor præges menneskets psykiske processer af samfundshistorisk udviklede redskaber og 
fremgangsmåder, og denne påvirkning sker gennem samarbejde og kommunikation med andre 
mennesker (Leontjev 1977/1983, s. 101). 
Men for at forstå, hvad det specifikt er, der adskiller mennesker og dyr, må vi også have en klar 
definition af, hvad arbejde er samt forstå, hvilke forhold der ligger bag fællesbetegnelsen arbejde. 
 
2.3.1. Det samfundsmæssige menneske 
For at undersøge denne arbejdsfunktion fokuserer Engelsted (1990) på arbejdsløshed, fordi han mener, 
at det mennesket bliver frataget, når de mister deres arbejde må være nogle af de forhold, som kan 
forklare, hvad arbejde er. 
Engelsted (1990) skelner mellem arbejde som det forhold, hvor mennesket alment forholder sig til 
samfundet og sine medmennesker og det andet forhold, som er mere konkret, da det dækker over 
forhold som løn, struktur, socialt fællesskab og udvikling af faglighed. Konsekvensen af at miste de 
konkrete forhold ved arbejde, forklarer Engelsted således: 
 
Berøver man individet de objektive anknytningspunkter, der stiller krav til dets virksomhed, så 
berøver man det evnen til at have virksomhed overhovedet. Resultatet bliver personlig 
opløsning, hvis man ikke finder en ny sammenhæng, som stiller krav til en (Engelsted 1990, s. 
32-33). 
 
Engelsted (1990) definerer arbejde som en aktivitet, hvor andre får noget ud af den indsats man udøver. 
Det vil sige, at det ikke er nok for menneskets tilfredsstillelse at være beskæftiget som i eksempelvis et 
aktiveringstilbud, og dette fordi at beskæftigelse mangler den samfundsmæssige dimension, som 
arbejdet rummer og tilbyder mennesket. Engelsted udtrykker det meget klart: “(...) arbejde skal netop 
betyde noget. Ellers er man selv betydningsløs.” (Engelsted 1990, s. 35). 
Han uddyber, at arbejdet kan forstås som et forhold mellem mennesker, hvor den ene part udøver et 
stykke arbejde, som er til den anden parts fortjeneste, hvormed der bliver tale om objektiv nytteværdi 
(Engelsted 1990, s. 36). 
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Med andre ord bliver mennesket gennem arbejdet gjort samfundsmæssigt, fordi betydningen af arbejde 
netop handler om at bidrage med noget samfundsnyttigt (Engelsted 1990). Mennesket er dermed ikke 
kun et socialt væsen. Engelsted forklarer, at dette forhold kan defineres ud fra begrebet 
samfundsmæssighed, som vil sige en virksomhed mennesket udøver overfor andre mennesker i 
samfundet. (Engelsted 1990, s. 36) 
 
Engelsted fremhæver, at man må skelne mellem arbejde som produktion og som fremstilling for ikke at 
underkende at arbejde, som ikke er producerende, også har en samfundsnyttig værdi, hvilket er selve 
kernen i at forstå, hvad arbejde er (Engelsted 1990, s. 39). Dette er eksemplificeret i citatet, hvor der 
både refereres til arbejde som producerende og fremstillende:  “Og afhændelsen er arbejdets definition 
og forudsætningen for, at vi i samfundet kan eksistere ved at tilegne os resultater af andres legemlige 
og åndelige færdigheder og deres evner til at handle” (Engelsted 1990, s. 39). 
For at opsummere arbejdets betydning for individet, citerer vi Engelsted: “Arbejdet er den aktivitet, der 
skaber menneskelig personlighed og almen virksomhed. Det er i arbejdets selvoverskridende forhold, at 
folk realiserer deres fulde menneskelige potentiale. Vinder deres menneskelige betydning.” (Engelsted 
1990, s. 39). 
Dernæst er det vigtigt at fastslå, at det ikke kun er de almene forhold ved arbejdet, som giver individet 
sine menneskelige egenskaber. Konkrete forhold, som lønforhold eksempelvis, er også vigtige, idet 
disse skal sikre, at vi kan realisere os som mennesker i andre sammenhænge end blot gennem arbejdet. 
Det bør også være klart, at de konkrete forhold er afgørende for menneskets almene virksomhed, og 
derfor skal den enkelte ikke arbejde for enhver pris, fordi dårlige arbejdsforhold kan have konsekvenser 
for resten af menneskets livsvirksomhed. Engelsted afslutter med mottoet: “Arbejde for enhver pris, 
under gode forhold og til en god løn.” (Engelsted 1990, s. 41). 
 
2.4. Begrebsafklaring 
I det følgende præsenteres de begreber fra kritisk psykologi og virksomhedsteori, som vil blive anvendt 
i projektets analyse. I analysedelen vil begreberne blive yderligere udfoldet, og dette afsnit skal derfor 
betragtes udelukkende som præsentation af og overblik over de anvendte begreber. 
 
Side 18 af 45 
 
2.4.1. Daglig livsførelse/det egentlige liv 
Kritisk psykologi opererer med begrebsparret daglig livsførelse og det egentlige liv.  
Daglig livsførelse er en såkaldt rutinisering af de hverdagslige aktiviteter. (Holzkamp 1998, s. 4) 
Det egentlige liv indbefatter de sider af vores liv som det den daglige livsførelse muliggør, og de er 
derfor forskellige, men de er samtidig hinandens forudsætning (Holzkamp 1998). 
 
2.4.2. Restriktiv/udvidende handleevne 
Den dobbelte subjektive problematik begrebsliggør det modsigelsesfyldte forhold, som mennesket står 
overfor i valget om at udvide eller ikke udvide sin handleevne. Dette dækker over, at individet objektivt 
set altid har mulighed for at ændre sine livsbetingelser, men for at undgå at true stabiliteten i sin 
tilværelse, vælger individet indimellem at handle restriktivt for dermed at bevare eksisterende forhold. 
(Holzkamp 1998, s. 4) 
 
2.4.3. Subjekt- og instrumentalrelationer 
Kritisk psykologi præsenterer de analytiske kategorier subjektrelationer og instrumentalrelationer, som 
tjener til at forstå de samfundsmæssige relationer, der påvirker individets handleevne i et dialektisk 
samspil med andre individer i samfundet (Jartoft 1996, s. 191). 
Subjektrelationer refererer til, at mennesket må have nogle fælles interesser, da disses handlinger 
gensidigt påvirker hinanden. Det er derfor ikke muligt at modarbejde hinanden i alting. (Jartoft 1996, s. 
190) 
Instrumentalrelationerne står i modsætning til subjektrelationerne og er karakteriseret ved en relation 
baseret på individuelle interesser, som kan betyde, at disse relationer præges af usikkerhed, angst og 
mistænksomhed (Jartoft 1996, s. 191).  
I disse relationer findes der kun en ringe grad af almene samfundsmæssige mål. For at individet kan få 
opfyldt egne interesser, må den instrumentelle relation reguleres, hvilket forklares med begreberne 
kompensation og kompromis. (Jartoft 1996, s. 191) 
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2.4.4. Emotionalitet 
Emotioner er individets følelsesmæssige vurderinger af dets kognitive opfattelse af omverdenen, som 
afgør hvordan individet vil handle. Emotionerne kan fortælle individet på et mere sanseligt plan end det 
kognitive, om individets handlinger er i overensstemmelse med dennes motiv. Hvis ikke der er 
overenstemmelse, giver emotionerne mulighed for at ændre handlevej. I opnåelsen af individets behov 
anvender individet de handleveje, som udspringer fra dennes erfaring og erkendelse, og derfor afspejler 
de muligheder individet tidligere har haft for at handle og succesen heraf. (Holzkamp-Osterkamp 1979) 
 
2.4.5. Motivation 
Den menneskelige motivation defineres ved at være begrundet i subjektive betydninger. Disse er 
karakteriseret ved det enkelte individs historie, og bygger på individuelle erfaringer, som adskiller sig 
fra andre individers historier, derfor er det subjektive betydninger.  
Hem (1981) forklarer den særlige menneskelige egenskab således: ”Evnen til å kunne bli motivert av 
tingenes subjektive betydning er sentral for forståelsen av menneskers motivasjon. Den innebærer at et 
personspesifik historie.” (Hem 1981, s. 141).  
 
2.4.6. Tilpasning 
Leontjev forsøger at kortlægge, hvilke motivtyper der ligger bag individets virksomhed, og inddeler 
motiverne i tre overordnede kategorier; kun forståede motiver, menings-givende motiver og 
stimulerende motiver (Nielsen 1994, s. 88). Det er disse motiver, der er med til at bestemme om der er 
tale om tilpasnings- eller meningsgivende processer. 
De meningsgivende motiver anses som skabende for individets virksomhed, samtidig med, at udøveren 
oplever en høj følelse af personlig mening. 
De stimulerende motiver er ikke umiddelbart meningsgivende for individet, men målet kan være 
meningsgivende og det er dette, der motiverer handlingen. 
Kun forståede motiver skal forstås som en tilpasningsproces til kulturelt betingede normer og moral. 
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Der eksisterer et betydningsfuldt og gensidigt forhold mellem de meningsgivende og de stimulerende 
motiver, da den stærkeste form for motivation i arbejdsvirksomheden opstår, når der er tydelig 
sammenhæng mellem motiv og mål. 
 
3. Analyse 
 
I dette afsnit vil vi afdække, hvad der aktuelt karakteriserer det fleksible arbejde ud fra litteratur af 
Limborg (2002), Kristensen (2011), Tynell (2002) og Poulsen (2012). Tynell (2002) præsenterer i sin 
case-analyse betydningen af det fleksible arbejdes fokus på medarbejdere som “hele mennesker”, 
afskaffelse af faste arbejdstider og hjemmearbejdspladser. Han tager udgangspunkt i en moderne 
virksomhed, som han beskriver under pseudonymet Adore. I nærværende analyse vil vi indimellem 
henvise til Adore for, at eksemplificere nogle af de forhold, som vi har bemærket påvirker individet, 
enten positivt eller negativt, i det fleksible arbejde. Henvisningerne til Tynells (2002) case-analyse vil 
blive anvendt med det forbehold, at vi er bevidste om hans tydelige kritiske perspektiv på det fleksible 
arbejde. Analysen er opbygget på den måde, at vi løbende redegør for karakteristika ved det fleksible 
arbejde, mens vi sætter dette i relation til og analyserer betydningen af specifikke forhold ud fra teori 
fra den kulturhistoriske skole. Vi vil løbende sammenholde analysen med Engelsteds (1990) definition 
af arbejdets betydning for menneskets virksomhed, som er redegjort for i vores ontologiske afsnit. 
 
3.1. Fragmenteret arbejdsstruktur 
Det fleksible arbejde er blandt andet karakteriseret af mindre strukturerede rammer, hvilket  påvirker 
medarbejderens arbejdsmæssige såvel som private rutiner. Den kritiske psykologi opererer med 
begreberne daglig livsførelse og det egentlige liv for at forklare betydningen af struktur og rutiner for 
individets virksomhed.  
I dette afsnit undersøger vi, hvordan individet påvirkes af, at arbejdsstrukturen synes fragmenteret og vi 
diskuterer både de problemstillinger, som på baggrund af dette opstår i arbejdssfæren, men også i 
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privatsfæren. Vi diskuterer, hvordan den fragmenterede struktur i arbejdet kan forstås som en mulighed 
eller begrænsning for den enkeltes samlede livsvirksomhed ud fra begreberne mening og tilpasning. 
 
3.1.1. Rutiner i arbejdet 
“At stå op kl. 7 om morgenen, spise morgenmad, læse avis, tage på arbejde kl. 8.30, komme hjem igen 
kl. 5, spise til aften, se fjernsyn, gå i seng” (Holzkamp 1998, s. 8). Det er de handlinger vi foretager 
dagligt, som dermed bliver daglige rutiner. Det skal dog ikke forstås som kategorier, der passivt 
udføres, men som noget der aktivt udføres og vælges af individet (Holzkamp 1998, s. 9). Disse rutiner 
har førhen i høj grad været defineret af individets arbejdsliv, der satte faste rammer for arbejdstid og 
fritid. Men under de fleksible rammer, der kan eksistere i arbejdet, har medarbejderne nu mulighed for 
at arbejde hjemme, og den enkelte medarbejders rolle er i langt højere grad end tidligere mere uklart 
defineret. Siden fabriksarbejdet i industrisamfundet er faste rytmer og ensidige arbejdsdage blevet 
erstattet af selvbestemmende medarbejdere, som selv disponerer over, hvornår og hvor længe de ønsker 
at arbejde. (Kristensen 2011) 
Vi ser dermed den klassiske arbejdsstruktur som værende under afvikling, og i stedet oplever vi, at 
medarbejdere i det fleksible arbejde møder en omskiftelig og, for nogle, kaotisk arbejdsstruktur - 
kaotisk fordi medarbejderen selv skal definere, hvornår deres indsats er tilstrækkelig. 
Ifølge Engelsted (1990) er det løn, struktur i hverdagen, det sociale fællesskab og kompetenceudvikling 
som individet umiddelbart opnår gennem arbejdet. Men i takt med, at det fleksible arbejde i høj grad er 
medvirkende til at dekonstruere strukturer og rutiner i hverdagen, kan man dog stille spørgsmålstegn 
ved, hvorvidt medarbejdere oplever den førnævnte “struktur i hverdagen”. Engelsted (1990) definerer 
denne struktur som nødvendig for individet i arbejdet for at kunne udøve sine almene virksomhed. Det 
er for mange vigtigt at have sin dag struktureret og vide, hvad man står op til, hvilket smuldrer i det 
fleksible arbejde. 
 
At den klassiske arbejdsrutine er under afvikling, kan dog også have en positiv betydning for 
individet. Limborg (2002) forklarer, at opgaver hvor den enkelte medarbejder skal trække på andre 
kvalifikationer og kompetencer end de sædvanlige, er med til at bryde den daglige rutine i arbejdet. 
Dette er positivt for de medarbejdere, som oplever det som en afveksling. Han påpeger ydermere, at 
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der i dag kan være en tendens til, at individet foretager flere jobskifte end tidligere, hvilket kan have 
en positiv fysisk virkning på den enkelte medarbejder, fordi ”(…)risikoen forbundet med en ensidig 
”livslang” nedslidning reduceres, når der optræder hyppigere jobskifte.” (Limborg 2002, s. 164). I og 
med at en fysisk nedslidning reduceres, vil vi argumentere for, at også en psykisk nedslidning kan 
forebygges, idet disse ofte forårsager hinanden. Når individet oplever psykisk belastning som 
konsekvens af et dynamisk arbejdsmiljø og arbejdsmarked, skyldes det som regel, at et brud på 
rutinerne også kan forårsage utryghed (Limborg 2002, s. 164).  
Denne utryghed kan forstås ud fra, at mennesket ifølge Holzkamp (1998) må have rutiner, der 
indordner den daglige livsførelse. Dette fordi individet dermed får ro til at lægge sin energi i de dele 
af livet, som har betydning for den enkelte. Rutinerne betragtes dermed som en nødvendighed, idet 
individet er klar over, at denne ikke har ubegrænsede midler herunder tidslige, økonomiske, omsorgs- 
og opmærksomhedsmæssige ressourcer (Holzkamp 1998, s. 9). Af denne grund er individet nødt til at 
prioritere sin tid, hvilket vil skabe en distinktion mellem rutiner og det, som kaldes for det egentlige 
liv. (Holzkamp 1998) 
Holzkamp understreger, at det ikke er muligt at drage en objektiv distinktion mellem det egentlige liv 
og den daglige livsførelse, idet dette er en subjektiv vurdering og det samtidig er kontekstafhængigt 
(Holzkamp 1998, s. 30). Vi forstår dette som, at arbejde for nogle er det, der muliggør at man kan leve 
det egentlige liv, for eksempel for at få råd til ferier og oplevelser. For andre udgør arbejdet det 
egentlige liv, fordi motivationen for disse er indlejret i selve arbejdet. 
Holzkamp (1998) mener, til trods for at det endnu ikke har været ham muligt at definere forskellen på 
daglig livsførelse og det egentlige liv, at distinktionen mellem disse to elementer i den samlede 
livsførelse er yderst vigtig. Distinktionen er nødvendig for forståelsen af den daglige livsførelse, nemlig  
“dens særlige “tomhed” og “behov for at blive suppleret””  (Holzkamp 1998, s. 30). 
Det er væsentligt at påpege, at arbejdet for mange både er en del af den daglige livsførelse og af det 
egentlige liv. Dette fordi arbejdet er en forudsætning for tilfredsstillelse af materielle behov, mens det 
også er gennem arbejdet, at individet opnår sin samfundsmæssige betydning, hvilket Engelsted (1990) 
påpeger som værende den enkeltes eksistensbetingelse. 
Den daglige livsførelse opfylder nogle konkrete forhold for individet, som er nødvendige for, at 
individets ønsker og krav til det egentlige liv også kan opfyldes. 
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3.1.2 Sammensmeltning af privat- og arbejdsliv 
Den iboende omskiftelighed og uforudsigelighed i det fleksible arbejde, kan blandt andet skyldes den 
teknologiske udvikling, som har gjort arbejdet samt medarbejderen mere tilgængelig.  
Medarbejderne kan kontaktes af arbejdspladsen, uanset tid og sted, og det kan derfor være svært for 
medarbejderne at skelne mellem privatliv og arbejdsliv. (Kristensen 2011)  
Det fleksible arbejde har samtidig medført, at medarbejderen har mulighed for at foretage private 
gøremål inden for den normerede arbejdstid. I begge tilfælde er der tale om, at den typiske 
arbejdsrutine brydes enten, fordi arbejdslivet bryder ind i privatsfæren, eller privatsfæren bryder ind i 
arbejdslivet.  
Nogle mennesker “lever for at arbejde”, hvilket man inden for virksomhedsteori vil kategorisere under 
det egentlige liv. Denne type medarbejder motiveres af de aktiviteter, der foregår i arbejdet, og tager 
derfor gerne tid fra privatlivet og bruger denne på arbejdet. Uanset om de arbejdsglade medarbejdere 
betragter arbejdet som meningsgivende, kan det også for dem være svært at finde en balance mellem 
privat- og arbejdsliv. Vi forstår på baggrund af dette, at individet kan opleve at stå i et dilemma i 
forhold til ikke at være tilstrækkelig i privatlivet, fordi arbejdet kræver mere af individets tid eller 
omvendt.  
Men for de medarbejdere der ikke “lever for at arbejde”, men som ser deres fritid som deres egentlige 
liv, kan det tænkes, at de flydende arbejdsrutiner kan virke psykisk belastende, da arbejdet risikerer at 
gå ud over privatlivet. Det kan derfor diskuteres, hvorvidt det for de medarbejdere virker 
meningsgivende at lægge så mange kræfter og timer i deres arbejde, som det fleksible arbejde i visse 
tilfælde synes at kræve. Dette kan skyldes, at den enkelte har et stimulerende motiv nemlig, at 
vedkommende gennem arbejdet kan få råd til materielle goder i fritiden.  
Samtidig mener vi ikke, at man altid kan opdele medarbejdere som mest motiverede for enten deres 
arbejde eller deres fritid. Nogle mennesker vil finde stor glæde i deres arbejde, såvel som i deres fritid, 
og derfor efterstræbe en god balance mellem arbejde og fritid.  
I denne forbindelse kan man diskutere vigtigheden af at have både en daglig livsførelse og et egentligt 
liv. Dette kan belyses ud fra det Engelsted (1990) forklarer om de objektive anknytningspunkter, som er 
afgørende for, at individet kan udøve sin almene virksomhed. Det vil sige, at medarbejderen skal have 
opfyldt de konkrete forhold i arbejdet som løn og gode forhold,  for at kunne opfylde de almene 
forhold, som konstituerer mennesket som samfundsmæssigt. Ligeledes er den daglige livsførelse og det 
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egentlige liv to størrelser, der også er gensidigt afhængige af hinanden. Hvis man eksempelvis ikke får 
sine behov tilstrækkeligt opfyldt i det egentlige liv, kan det tænkes at gøre den samlede livsførelse 
triviel, mens det på den anden side kan begrænse menneskets værdsættelse af det egentlige liv, hvis der 
ikke eksisterer daglige rutiner.  
 
Menneskets syn på arbejde kan blandt andet diskuteres ud fra det Leontjev (1983) kalder for 
stimulerende motiver. Det er motiver, der er drevet af eksempelvis følelsesmæssige faktorer eller 
materielle goder i form af løn (Nielsen 1994, s. 86). Man kan betvivle, at medarbejderen ser arbejdet 
som meningsgivende, hvis de udelukkende arbejder på baggrund af stimulerende motiver. Det er 
væsentligt at pointere, at mennesket ifølge den virksomhedsteoretiske teori, ikke kan undgå at se en 
eller anden form for mening i arbejdet, idet det er gennem arbejdet, at mennesket realiserer deres 
menneskelige potentiale og betydning. (Engelsted 1990) 
Dette kan også relatere sig til den dialektiske materialisme, hvor samfund og individ i denne proces har 
skabt en erkendelse af, at arbejdet betyder noget.  
På trods af, at vi anerkender dette perspektiv, mener vi også, at man kan overveje, hvorvidt det er 
realistisk, at alle mennesker vil finde deres menneskelige mening i arbejdet. De stimulerende motiver 
beskriver det forhold, som tager højde for de mennesker, der i kraft af eksempelvis løn, finder mening i 
arbejdet. De kun forståede motiver kan forklare, at nogle medarbejdere arbejder på baggrund af andres 
forventninger til, at de bør arbejde, og de har samtidig ikke selv nogen personlig mening i arbejdet. I 
forlængelse af dette, har vi overvejet om der ikke også findes medarbejdere, som arbejder “bare for at 
arbejde”, hvor arbejdsvirksomheden bliver til en ureflekteret handling, som hverken er styret af kun 
forståede eller stimulerende motiver. Det vil derfor heller ikke være forbundet med nogen konkret 
betydning eller konsekvens.  
 
3.1.3 Delkonklusion 
Det fleksible arbejde kan for nogle medarbejdere have den positive virkning, at arbejdsopgaverne 
varierer, hvilket kan være udviklende for den enkelte medarbejder. Samtidig kan de manglende rutiner 
medføre, at det bliver en udfordring for den enkelte, at få arbejdslivet til at hænge sammen med 
privatlivet. Det kan opleves som utilfredsstillende for den enkelte, ikke at kunne udnytte sit fulde 
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handlepotentiale i begge arenaer, hvilket kan føre til psykisk belastning. For at kunne finde balance 
mellem privat- og arbejdsliv kræver det, at individet kommer til en erkendelse af, hvilke muligheder 
der er for at handle ud fra de givne objektive betingelser. Individet må også komme til en forståelse af, 
hvilke værdier i henholdsvis privat- og arbejdsliv der motiverer handlingerne. Uden en sådan 
erkendelse er risikoen nemlig, at den enkelte står i et spændingsfelt mellem på den ene side at udvikle 
sig, mens handlinger forbundet med denne udvikling også kan føre til psykisk belastning. 
Man kan desuden slutte, at det er nødvendigt for individet også at finde en reel balance mellem daglig 
livsførelse og det egentlige liv, da disse ikke kan fungere uafhængigt af hinanden. Konsekvenserne ved 
ubalance kan dermed forårsage, at den enkelte enten kedes på grund af for meget struktur eller stresses 
på grund af manglende struktur. Begge forhold kan føre til psykisk belastning, mens samme skitserede 
forhold også er de objektive betingelser, som gør udvikling mulig for individet i det fleksible arbejde. 
 3.2. Indflydelse og ansvar 
I kraft af det fleksible arbejdes løse rammer, er der en øget forventning til medarbejderen om at tage 
større ansvar, hvilket kræver at medarbejderen i højere grad bliver selvledende. Dog er ledelsen til 
stadighed eksisterende og dikterer i forskellig grad individets arbejdsdag.  
Vi vil med begreberne handleevne, emotioner, mening og tilpasning undersøge betydningen af ansvar 
og indflydelse i forskellige former, og hvordan de kan virke såvel belastende som tilfredsstillende for 
individet. Sidst vil vi diskutere, hvordan individet kan lede sig selv bedst muligt under de fleksible 
rammer.  
 
3.2.1. Ansvar under overvågning  
Limborg (2002) beskriver, at det fleksible arbejde tildeler medarbejderne større ansvar, og dette ansvar 
fordrer større forpligtelse og disciplin i forhold til at udføre bestemte arbejdsopgaver.  
Dette kan have negative konsekvenser for de fleksible medarbejdere som eksempelvis hos Adore, hvor 
medarbejderne, som nævnt, selv skal estimere deres arbejdstid, men samtidig bliver overvåget af 
kolleger og ledelse via computerprogrammer. (Tynell 2002)  
Det kan derfor forstås som, at medarbejderne kan blive presset indirekte til at arbejde hårdere, da de 
konstant bliver målt på deres effektivitet. Medarbejderne får  mulighed for at udvide deres handlerum, 
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idet de selv skal disponere deres arbejdstid, men samtidig presses de til at intensivere deres 
arbejdsindsats, fordi kolleger og ledelse kan følge med i deres forehavende, hvormed handlerummet er 
begrænset.  
Medarbejderen i det fleksible arbejde er ofte mere fastlåst af deadlines, og det er ikke unormalt, at en 
medarbejder arbejder for at nå en deadline, selvom vedkommende er syg. Dette hænger sammen med, 
at de institutionelle rammer er blevet erstattet af individuelle rammer, som er bestemt ud fra den 
enkeltes følelse af ansvar overfor sig selv, kolleger og arbejdspladsen. (Kristensen 2011)  
Kristensen (2011) beskriver en type medarbejder i det fleksible arbejde, som er den selvbestemmende 
medarbejder, hvor frihed for ham handler om autonomi. Det vil sige, at denne medarbejder tager 
beslutninger ud fra selvsatte love og regler og er dermed selvbestemmende. Dette skal dog ikke forstås 
som, at hans selvbestemmelse ingen begrænsning har. Den kan eksempelvis begrænses af lederen eller 
en kollega, som blander sig i arbejdet og som har en mening om det. (Kristensen 2011, s. 146)  
Denne type medarbejder kan i den kulturhistoriske skole betragtes som én, der formår at udvide sit 
handlerum. Hvis medarbejderen mangler rammer i hverdagen for at kunne administrere sin dagligdag, 
formår denne medarbejder at skabe rammer for sig selv. Hvis en medarbejder har svært ved selv at 
administrere de ustrukturerede rammer er det her, at der er risiko for en psykisk belastning af individet. 
Formår medarbejderen at strukturere sin arbejdsdag, på en måde som fungerer for denne, er 
selvbestemmelse primært frigørende og en base for udvidelse af den pågældende medarbejders 
handlerum.  
De selvsatte rammer samt kolleger og arbejdspladsens forventninger til individet øger den enkeltes 
personlige følelse af ansvar overfor virksomheden. Adore er et eksempel på en ledelse, som lægger stor 
vægt på, at medarbejderen selv sætter deres deadlines, og derfor kun kan bebrejde sig selv, hvis de føler 
tidspres (Tynell 2002). “”Fingeren kan kun pege på én selv” som HR-direktøren siger” (Tynell 2002, s. 
10). Hermed presses medarbejderen indirekte til at sætte urealistiske deadlines, og arbejde af frygt for 
at blive udkonkurreret og i sidste ende miste sit job (Tynell 2002). 
I denne optik, hvor medarbejderen handler for at tilfredsstille ledelsens forventninger, er der risiko for 
tilpasning. Vi mener dog ikke, at pres udelukkende er negativt, da det også kan være en motiverende 
faktor, men forudsætningen for dette er, at det skal være passende.  
Det fleksible arbejde kan på en gang siges at virke udvidende og begrænsende på individets 
handleevne, da denne rigtigt nok får et større handlerum udstukket af ledelsen. Samtidig er dette 
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handlerum formentlig defineret af ledelsen, idet der stadig er retningslinjer for, hvor meget individet 
skal lave og hvornår.  
I nogle tilfælde bliver det forøgede handlerum mere symbolsk, end reelt, hvormed individets 
handlerum synes at indskrænkes. Hermed får medarbejderen på en gang mulighed for udvikling 
samtidig med, at udviklingen begrænses eller styres i en bestemt retning. 
I en virksomhedsteoretisk optik vil individets emotioner være uklare, hvis opbakningen fra 
omgivelserne er ambivalent, og individet på en gang oplever støtte og modstand.Ved uklare emotioner 
begrænses individets mulighed for handlevejledning. Det vil dermed sige, at individets emotioner er 
afhængige af social støtte og relationer til andre mennesker for at kunne omsættes til en bevidst 
handlen. (Holzkamp-Osterkamp 1979, s. 244-245) 
 
3.2.2. Selvledelse som mulighed for indflydelse 
Som udgangspunkt anser vi ansvar som en mulighed for indflydelse, så længe det er i en sådan grad, at 
medarbejderen selv kan administrere dette. 
I den kulturhistoriske skole er det væsentligt for individets udvikling at opnå råderum over egne 
livsbetingelser, og denne proces må individet deltage i som en del af en kollektiv udvidelse af de 
objektive livsbetingelser: 
 
(...) the difficulty is not the method but the idea that one can truly and lastingly improve the 
subjective quality of one’s live without improving the objective life conditions, that is without 
developing one’s agency as collective power over the general/individual life conditions. 
(Holzkamp 1998, s. 9). 
 
 
En del af det, som afgør om individet fornemmer, at det har mulighed for at ændre sine betingelser, er 
emotionerne, som er individets oplevelse af sit motivs chance for at blive opnået. Leontjev forklarer, at: 
“Det særlige ved emotionerne består i, at de genspejler forholdet mellem motiverne (behovene) og den 
heldige realisering af subjektets virksomhed, der svarer til dem.” (Leontjev 1983, s. 205). På denne 
måde kan man forstå individets erfaringer og erkendelser som afgørende for individets fremtidige 
handlinger og generelle forestillinger om omfanget af individets eget handlerum: “(...) emotionality in 
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its developed form, that is as a moment of human agency, is a specific form of assessing the subjective 
relevance of actual possibilities of living and acting in given circumstances.” (Holzkamp 2011, s. 4-5). 
Man kan forestille sig, at hvis medarbejderens udvidede handlerum primært er symbolsk, som det 
eksempelvis synes at være hos Adore, kan dette påvirke den måde medarbejderen for fremtiden 
betragter sine muligheder for at handle. 
 
NFA påviser, at medarbejdernes følelse af at kunne påvirke og influere deres arbejde er af afgørende 
betydning for den enkelte (NFA b 2010). 
NFA understreger, at det ikke er nok at have indflydelse, hvis den enkelte ikke oplever at kunne leve op 
til de krav, som stilles af virksomheden, kolleger eller af den enkelte selv. Dette uddybes i følgende 
citat: 
  
Indflydelse har negativ betydning, hvis den er lav og er kombineret med høje krav i arbejdet. 
Meget høj grad af indflydelse sammen med meget høje krav kan i nogle arbejdssammenhænge 
medføre, at den ansatte ikke kan overskue og forudsige arbejdet, hvilket også kan være 
belastende. (NFA b 2010). 
  
En høj grad af indflydelse kan altså være belastende for individet, men ifølge den kulturhistoriske skole 
vil mennesket altid forsøge at handle udvidende for på den måde at få større indflydelse på sit liv 
(Holzkamp 1998).  
I den konstellation som NFA beskriver, er der risiko for, at medarbejderen belastes psykisk, fordi høje 
krav følger med mere indflydelse. Vi stiller spørgsmålstegn ved om medarbejderen fortsat vil have 
interesse i handle udvidende, og dermed forsøge at opnå mere indflydelse, hvis dette også er forbundet 
med yderligere krav. Der kan argumenteres for, at individet i stedet for at udvide sit handlerum, har 
behov for at begrænse sin indflydelse. Holzkamp (1998) medtænker ikke dilemmaet, at individet kan 
have for meget, eller bare tilpas indflydelse og ansvar inden for rammerne, og hvorledes individet så 
ville vælge at handle. Man kan overveje om den restriktive handling kan bruges som løsning på 
dilemmaet. Hvis individet har mistet overblikket grundet for meget indflydelse eller dette betyder, at 
individet ingen fritid har, kan denne vælge at handle restriktivt og altså ikke udvide det givne 
handlerum. Men i et sådant tilfælde vil individets indflydelse formentlig ophæve sig selv, hvilket i den 
kritiske psykologi betragtes som uhensigtsmæssigt.  
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Indflydelse er af meningsgivende karakter for medarbejderen på arbejdspladsen, men balancen heri er 
vigtig, da for lidt eller for meget indflydelse kan virke belastende på individet. 
 
3.2.3. Delkonklusion 
De udefinerede rammer og relationer medarbejderne imellem er med til at skabe uklare emotioner for 
den enkelte medarbejder. Dette kan have som konsekvens, at individets handleevne indskrænkes, da 
denne mister det erkendelsesledende aspekt. Dette vil også på sigt få betydning for individets oplevelse 
af egne muligheder for at handle. Oplever medarbejderen at have et begrænset handlerum på 
arbejdspladsen, kan man forestille sig, at det er sværere for individet at søge at udvide sit handlerum 
senere i livet. Dette skyldes, at individets selvforståelse er påvirket af den erfarede begrænsning i 
arbejdet. Vi forestiller os, at medarbejderen i denne situation vil have sværere ved at se meningen i at 
udvide sit handlerum. Dels forestiller vi os, at medarbejderen med tiden finder tryghed og stabilitet 
inden for disse afgrænsede rammer, men også fordi medarbejderen kan nære et ønske om at handle 
udvidende, men samtidig opleve dette som nytteløst. 
Man kan argumentere for, at individet ved at afstå fra udvidende handlinger bremses i sin udvikling, 
hvilket kan føre til utilfredsstillelse og i yderste konsekvens psykisk belastning. 
Ansvar og indflydelse har både gavnlig og skadelig indvirkning på individets handleevne. Hvis 
indflydelsen primært er symbolsk, vil individets handleevne ikke udvides. I stedet kan det virke som 
‘pressionsmiddel’ fra ledelsens side, idet de kan presse medarbejderen til at arbejde hårdere for at nå de 
selvsatte deadlines. Er der dog reel indflydelse i arbejdet, vil medarbejderen have mulighed for at øge 
sit handlerum yderligere, hvilket har en udviklende effekt på dennes personlighed, og det kan være en 
forklaring på tendensen til øget tilfredshed i det fleksible arbejde.  
Indflydelse udvider medarbejderens handlemuligheder så længe det ikke vokser medarbejderen over 
hovedet, og så længe mere indflydelse ikke også er forbundet med yderligere krav, som individet ikke 
mener at kunne håndtere. Som konsekvens må medarbejderen handle restriktivt, og altså ikke udnytte 
sit fulde råderum, hvilket kan være ikke-meningsgivende for individet.  
For at øget indflydelse og ansvar skal forbindes med en meningsgivende proces kræver det, at individet 
ønsker denne udvikling. Hvis medarbejderen påtager sig mere ansvar, alene for ledelsens skyld, kan der 
være tale om en ikke-meningsgivende tilpasningsproces, hvilket kan føre til psykisk belastning.  
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3.3. Udvikling i arbejdet 
Begrebet udvikling optræder flere gange i den litteratur, som beskriver det fleksible arbejde. I det 
følgende afsnit undersøger vi, hvordan udvikling kan betragtes i forhold til individet i det fleksible 
arbejde.  
Kristensen (2011) og Poulsen (2012) forklarer, at det senmoderne samfund, som udgør rammerne for 
det fleksible arbejde, har et øget fokus på selvudvikling, selvrealisering og individualisering. Poulsen 
forklarer, at: “Det moderne samfund er blevet dybt afhængigt af kompetenceudvikling, der foregår som 
kognitiv læring, der foregår uden for den praktiske kontekst.” (Poulsen 2012, s. 174) og fortsætter “(...) 
individualiseringen, dvs. kompetenceudvikling, der er en forudsætning for kvalificeret deltagelse i det 
moderne samfundsliv.” (Poulsen 2012, s. 179). 
Den kulturhistoriske skole opererer ikke med begrebet selvrealisering, da den dialektiske proces 
forudsætter et samspil mellem individ og samfund. Individet vil derfor aldrig kun realisere sig selv, 
men vil også påvirke samfundet omkring sig. Når begrebet selvrealisering i det følgende bliver nævnt, 
er det således ikke på baggrund af den kulturhistoriske ontologi, men i forhold til litteraturen om det 
fleksible arbejde. 
For at kunne analysere tendensen om selvrealisering og -udvikling ud fra virksomhedsteori og kritisk 
psykologi, anskuer vi selvrealisering ud fra menneskets behov for udvikling. Udvikling medfører ikke 
nødvendigvis selvrealisering, men vi betragter alligevel udvikling som en måde, hvorpå mennesket 
higer efter at nå sine menneskelige potentialer, hvilket ifølge Engelsted sker i arbejdsaktiviteten 
(Engelsted 1990, s. 39). 
 
3.3.1. Frihed som potentiale for udvikling 
Kristensen (2011) beskriver det han kalder for den ‘selvrealiserende medarbejder’, som forstår frihed 
som potentiale. Det handler for denne medarbejder om, at frihed i arbejdet er at kunne blive den, 
vedkommende ønsker at realisere sig selv som. I denne sammenhæng har medarbejderens 
begrænsninger karakter af den enkeltes personlige ressourcer og formåen. Kristensen beskriver denne 
type medarbejder på følgende måde: “De selvrealiserende medarbejdere ønsker ikke på forhånd fast 
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definerede arbejdsopgaver, men vil gerne have mulighed for at kunne realisere sig selv i de 
arbejdsopgaver, de har.” (Kristensen 2011, s. 147). 
Det faktum at medarbejdere hyppigere skifter job end tidligere, forstår vi som et udtryk for, at 
medarbejdere i højere grad har et ønske om at søge nye udfordringer. Denne slutning drager vi på 
baggrund af den tidligere diskussion af variation i arbejdet som afvekslende for individet (jf. afsnit 
‘Rutiner i arbejdet’). I en virksomhedsteoretisk optik, kan man betragte kravet til medarbejderen om 
udvikling, som en såkaldt meningsgivende proces. En sådan proces opstår fordi, at motiverne i 
menneskets virksomhed er meningsgivende, hvilket vil sige, at når den enkelte vælger at handle på en 
bestemt måde er det på baggrund af indholdet af personlig mening i handlingen. (Leontjev 1983) 
De meningsgivende motiver er en indlejret del af selve virksomheden og rangerer højt i individets 
motiv-hierarki. Dette kan eksempelvis være årsagen til, at flere medarbejdere vælger at søge nye 
udfordringer i forskellige typer arbejdsopgaver eller i nye job, da det giver individet en følelse af høj 
mening eller selvrealisering, i kraft af virksomheden i sig selv, og ikke på grund af eksempelvis høj løn. 
Den ‘selvrealiserende’ medarbejder stræber efter, at vedkommendes identitet, som medarbejder, ikke 
skal kunne skelnes fra hans private identitet eftersom, at denne betragter sin faglige interesse som en 
privat interesse. Denne type vil søge at lede sig selv i forhold til at kunne udvikle sig og vil opleve en 
begrænset frihed, idet: “(...) udviklingen skal ske i samhørighed med virksomheden.” (Kristensen 2011, 
s. 148). Den begrænsede frihed indskrænker den enkeltes handleevne, idet de muligheder individet har 
for at handle er defineret af virksomheden. 
 
3.3.2. Udvikling inden for rammer 
Ifølge Kristensen (2011) vil de medarbejdere, som udvikler sig sammen med virksomheden opleve 
færre begrænsninger end de medarbejdere, som ikke gør. Dette kan siges at være en begrænsning for 
medarbejderen, idet denne for at undgå at føle sig begrænset i sin faglige udvikling, må følge med 
virksomheden. 
Hertil forklarer Holzkamp (1998), at idet individet søger at opnå frihed inden for rammerne ophæves 
friheden, fordi rammerne vil være udstukket af magthaverne, og at man ved at handle inden for givne 
rammer, implicit accepterer disse. I den forbindelse forklarer Holzkamp, at individet i sit forsøg på at 
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sikre sin position kortsigtet, begrænser sine handlemuligheder på længere sigt, ligesom individet 
fratages muligheden for at opnå kontrol over sine livsbetingelser (Holzkamp 2011, forthcoming). 
Holzkamp (1998) fremhæver, at handling er selve den menneskelige opretholdelse, og at mennesket 
altid vil søge at handle i et forsøg på at få større indflydelse på sit liv og sine egne muligheder. 
Mennesket vil dermed ikke umiddelbart have interesse i at handle restriktivt eller begrænset, idet det vil 
hæmme menneskets udviklingspotentiale og indflydelse på egne livsbetingelser (Holzkamp 1998, s. 9). 
Dog kan der opstå situationer, hvor individet vælger at handle restriktivt, for at kunne deltage mest 
muligt indenfor de opsatte rammer. Holzkamp (2011) forklarer, at frygten for at trænge igennem det 
nærliggende og dermed risikere at skade sig selv på længere sigt, i visse situationer afholder individet 
fra at handle i overensstemmelse med sine oprigtige interesser. Udover at handle indenfor opsatte 
rammer, kan mennesket også handle restriktivt ved at benægte, at disse rammer forefindes: “(...) I 
simulate a sphere of influence by banishing its factual limitedness from my mind.” (Holzkamp 1998, s. 
8). 
I relation til dette anvender Holzkamp (1998) metaforen om fisken, der tror den svømmer rundt i 
Atlanterhavet, mens den i virkeligheden svømmer i et mindre akvarium. Fisken vil først opleve, at 
friheden er begrænset i det øjeblik, den støder på akvariets kanter og om dette uddyber Holzkamp: 
“Hence, to feel free, I have to prevent myself from touching such limits. Actually, I have to repress any 
knowledge of these limits otherwise I know that I am not free.” (Holzkamp 1998, s. 9). 
Medarbejdernes begrænsede frihed kan derfor betragtes som relativ, idet den kun vil opleves begrænset 
i det øjeblik, at medarbejderen erkender denne begrænsning. Er den begrænsede frihed erkendt, og 
medarbejderen accepterer dette ved at afstå fra at handle udvidende, vil der være tale om en 
tilpasningsproces. En tilpasningsproces, som er karakteriseret ved det Leontjev kalder for “kun 
forståede” motiver. Kun forståede motiver skal forstås som en tilpasning til kulturelt betingede normer 
og moral. Disse motiver eksisterer typisk som påbud og respekteres, fordi den givne kultur påbyder og 
forventer det. De kun forståede handlemotiver genspejles ikke emotionelt og er ikke meningsgivende, 
dette ses eksempelvis hos skolebørn, der laver lektier fordi de ved, at forældre og lærere har en 
forventning til, at de laver deres lektier og ikke fordi de selv kan se meningen i det. (Nielsen 1994, s. 
86) 
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De kun forståede motiver er handlemotiver, der har en styrende funktion og er emotionsforladte, 
hvilket vil sige, at individet ikke har nogle subjektive interesser i handlingen, da denne er bestemt af 
andres forventninger (Nielsen 1994, s. 88).  
Vi undrer os over, om en handling kan være fuldstændig emotionsforladt, da vi mener, at individet selv 
i en tilpassende proces, må have nogle følelser forbundet med at indordne sig andres forventninger.  
Som vi ser det, tager Nielsen (1994) kun højde for, at en tilpassende handling udføres på baggrund af 
andres forventninger, hvor individet ikke selv har nogle subjektive interesser eller indvendinger mod at 
indordne sig disse forventninger. Men vi forestiller os dog, at der kan være situationer, hvor individet 
tilpasser sig og samtidig har erkendt at dette er en restriktiv handling, da det er et brud mod egne 
interesser, hvilket givetvis må være forbundet med negative følelser.  
Som eksempel kan vi tage en medarbejder som indordner sig virksomheden og følger dennes 
udvikling, fordi de objektive betingelser forventer dette af individet. I en kulturhistorisk optik vil denne 
handling være udtryk for, at den enkelte ikke tilskriver det nogen betydning, at han/hun må tilpasse sig 
virksomhedens udvikling for selv at udvikles. Dette, mener vi, bærer præg af selvbedrag, fordi den 
enkelte synes at negligere reelle følelser, der må være forbundet med en indskrænkelse af frihed til at 
udvikle sig i eget tempo.  
Når medarbejderen oplever en begrænsning i, at virksomhedens udvikling ikke stemmer overens med 
medarbejderens ønske, kan medarbejderen forsøge at ændre på disse betingelser ved at handle 
udvidende i stedet for at acceptere denne præmis og tilpasse sig.  
 
3.3.3. Krav om udvikling 
Limborg (2002) forklarer, at det fleksible arbejde indimellem sætter medarbejdere i et dilemma, hvor 
de skal vælge mellem om de vil følge med virksomhedens udvikling som vil medføre:  ”(…) mere 
arbejde, ofte udover normal arbejdstid, højere arbejdspres, og en række nye krav der skal opfyldes.” 
(Limborg 2002, s. 174).  
Alternativet ved ikke at følge denne udvikling kan gøre medarbejderen usikker, fordi denne kan 
risikere at blive udkonkurreret af kolleger, som er villige til at indgå i udviklingen.  
Dette dilemma kan tolkes på forskellige måder. Holzkamp (1998) påpeger vigtigheden af begrebet 
selvforståelse, der skal hjælpe individet med at vurdere sine muligheder for at handle, idet 
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selvforståelse kan bestemme, hvad de givne objektive betingelser kan bruges til. Selvforståelse handler 
i den kulturhistoriske skole om at rette blikket udad og forstå egne handlemuligheder ud fra de 
objektive betingelser, der synes at være. Dette står i modsætning til andre psykologiske teorier, hvor 
selvforståelse snarere handler om at komme til forståelse med sig selv ved at rette blikket mod det 
indre. (Holzkamp 1998) 
De objektive betingelser vi fokuserer på, i dette tilfælde, er dilemmaet mellem udvikling og stabilitet i 
arbejdet, som individet skal forholde sig til. Det skal måske påpeges, at Limborgs (2002) ordvalg 
stabilitet er en smule misvisende i denne sammenhæng. Selvom ordet refererer til fastsatte rammer og 
fast definerede arbejdsopgaver antyder han samtidig, at denne stabilitet er forbundet med usikkerhed, 
hvilket vi ikke anser som værende en stabil tilstand. 
Dette forhold er vi opmærksomme på, når vi vil analysere dilemmaet ud fra den dobbelte subjektive 
problematik, som handler om: 
 
(...) modsigelsen mellem på den ene side min interesse i at øge rådigheden over mine egne 
livsomstændigheder og dermed min subjektive livskvalitet ved at trænge gennem det 
“nærliggende” og på den anden side den “herskende” interesse i at hindre det for at sikre de 
bestående magtforhold (Holzkamp 1998, s. 22). 
 
 
Hvis medarbejderen vælger at udvikle sig aktivt sammen med virksomheden, kan det være begrundet i 
to faktorer set ud fra et kulturhistorisk perspektiv. På den ene side kan der være tale om, at den enkelte 
ser de objektive betingelser, som virksomheden stiller til rådighed som muligheder for at udvikle sig. 
Dermed bliver der tale om en udvidende handling, idet medarbejderens valg er begrundet i 
meningsgivende motiver. En medarbejder hvis ønske eller motiv, det er at dygtiggøre sig og udvikle sig 
i arbejdet, vil kunne se klar sammenhæng mellem motiv og mål, hvis arbejdsvirksomheden er et led i at 
nå det selvsatte mål. På denne måde opstår der altså sammenhæng mellem motiv og mål, et motivmål 
ifølge Leontjev, hvilket skaber den stærkeste form for motivation. (Leontjev 1977/2002, s. 75)  
I denne optik udnytter medarbejderen, de af virksomheden opstillede muligheder for udvikling og 
realisering af egne menneskelige potentialer, og arbejdsvirksomheden bliver dermed meningsgivende i 
kraft af de muligheder, den giver individet. 
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Dette modsætningsforhold, som individet står i, kan også anskues fra et mere kritisk perspektiv, hvor 
der i stedet bliver tale om restriktiv handling. I den kulturhistoriske skole taler man også om stabilitet, 
men dog i en anden forstand end Limborg (2002) præsenterer det. Den restriktive handling udspringer 
af et ønske om at bevare nuværende stabilitet i tilværelsen, og det ville derfor være nærliggende at 
slutte, at medarbejderen foretager en restriktiv handling når vedkommende vælger den af Limborg 
(2002) præsenterede stabilitet i arbejdet. Vi ser dog også en mulighed i, at nogle medarbejderes valg 
om at udvikle sig aktivt sammen med virksomheden, kan være et udtryk for en tilpasningsproces, hvor 
den enkelte handler restriktivt for netop at undgå at føle utryghed i arbejdet. Valget om at udvikle sig, 
er derfor i denne henseende ikke forbundet med, at den enkelte kan se udviklingspotentiale i arbejdet, 
men snarere er handlingen ledet af en frygt for at blive fyret eller miste arbejdsopgaver, som i sidste 
ende ville true stabiliteten. 
 
3.3.4. Krav til medarbejderens hele liv 
Poulsen påpeger, at kravet om selvudvikling i arbejdet, blandt andet, markerer sig ved indførelsen af 
medarbejderudviklingssamtaler (Poulsen 2012, s. 166). Poulsen forklarer denne tendens i arbejdslivet 
således: 
 
(...) i arbejdslivet eksisterer der en form for sindelagskontrol i kravet til medarbejderne om 
bekendelse og selvudvikling. Medarbejdere i moderne virksomheder må være parate til evig 
forandring, de skal føle, at arbejdet er et kald, og de skal påtage sig skylden, når de fastsatte mål 
ikke nås. (Poulsen 2012, s. 166). 
 
Vi mener, at denne tendens ved det fleksible arbejde kan anskues fra to vinkler. En forventning til 
individet om konstant at udvikle sig, mener vi, kan give anledning til, at den enkelte føler sig presset, 
fordi udvikling samtidig er forbundet med et forventningspres.  
I ovenstående citat af Poulsen (2012) bliver det klart, at kravet til individet om konstant udvikling, er 
forbundet med en større tildeling af ansvar overfor virksomheden. Dette kan forstås ud fra, at 
virksomheden med tilbud om udviklingskurser og -samtaler mener at have givet medarbejderen de 
redskaber, som denne skal bruge for at håndtere dette ansvar.  
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Forventningen til individet om at håndtere dette ansvar kan betyde, at motiverne for at tage imod tilbud 
om udviklingskurser- og samtaler er ikke meningsgivende handlinger for individet, fordi den enkelte 
kun deltager i kurserne for at leve op til virksomhedens forventninger. Hermed kan der være risiko for 
en tilpasningsproces, som ikke gavner medarbejderens udvikling eller udvider dennes handlerum. I 
dette tilfælde kan man forestille sig, at individet oplever kravet om konstant udvikling som psykisk 
belastende. 
På den anden side forklarer Limborg (2002), at jævnligt varierende arbejdsopgaver er med til at skabe 
et dynamisk arbejdsmiljø, som forekommer afvekslende og dermed positivt for nogle medarbejdere. 
Limborg påpeger ligeledes, at der i dag er tendens til, at individet foretager flere jobskift end tidligere, 
hvilket antyder, at nutidens medarbejdere synes at have et større behov for nye udfordringer, som de 
opsøger i forskellige arbejdsopgaver og job (Limborg 2002, s. 164). 
Denne beskrivelse indikerer dermed, at det ikke alene er virksomheden, der stiller krav til den enkelte 
medarbejder om at udvikle sig i arbejdet, det er ligeledes medarbejderen selv, der aktivt søger nye 
udfordringer for at udvide sit handlerum og dermed udvikle sig.  
 
I en kulturhistorisk optik kan behovet for udvikling ligeledes forstås ud fra den dialektiske 
materialisme. Dette fordi ønsket om personlig udvikling er en tendens i samfundet, som dermed også 
betragtes som indlejret i individet, i det samfund og individ gensidigt påvirker hinanden.  
Vi anerkender det som en styrke ved det fleksible arbejde, at det stilles nogle objektive betingelser til 
rådighed, der gør det muligt for den enkelte at udvikle sine menneskelige potentialer. Samtidig har 
denne analyse tydeliggjort, at der er psykiske risici forbundet med det øgede krav til medarbejdernes 
faglige udvikling. 
 
I det fleksible arbejde forventer lederne og virksomheden også at få adgang til den enkelte 
medarbejders indre tanker, hvilket de kan få igennem samtaler med hver enkelt medarbejder. Hem 
(1981) forklarer i forlængelse af dette, at man for at finde frem til menneskets motivation og følelser og 
dermed begrundelser for handling, må have en samtale med dem. Vi ser en sammenhæng i forholdet 
mellem leder og medarbejder og forholdet mellem psykolog og patient. 
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Når en virksomhed som Adore søger “hele mennesker”, ser vi det som et udtryk for den tendens, at der 
er et øget fokus på ikke blot medarbejderens faglige kompetencer, men også på medarbejderens sociale 
liv samt den enkeltes personlige sundhed.  
Eksempelvis har flere arbejdspladser i de seneste år indført en målrettet sundhedspolitik for deres 
medarbejdere, hvilket indbefatter alt fra rygestopkurser til motion og sund kost i arbejdstiden 
(Københavns Kommune 2011). Dette ser vi som en måde, hvorpå virksomheden forsøger at regulere 
hele medarbejderens livsførelse og altså ikke kun den måde, som vedkommende fungerer på som 
arbejdende menneske. Vi forestiller os at dette kan indskrænke individets handleevne, idet det ikke står 
individet helt frit for, hvordan denne vil leve sit liv, ikke engang i sin fritid. 
Anskues det fra en mere positiv vinkel, kan arbejdspladsens fokus på medarbejderens trivsel også være 
med til at sikre medarbejderens personlige mening, emotioner og motivation ved arbejdet. 
 
3.3.5. Medarbejderrelationers betydning for udvikling 
Ifølge Tynell (2002) frygter medarbejderne at afvige fra gruppen af motiverede og engagerede 
medarbejdere, fordi en isolation fra dette fællesskab kan skabe utryghed. Dette kan betyde, at individet 
pålægger sig selv at arbejde hårdere og længere, af frygt for ikke at passe ind. Medarbejderne på Adore, 
som er utilfredse med arbejdsmiljøet, har valgt at fortie deres utilfredshed, fordi de har den opfattelse, 
at de er alene om dette problem (Tynell 2002, s. 14). 
Disse situationer kan få medarbejderen til at afstå fra at handle udvidende af frygt for de sociale 
konsekvenser, hvilket kan medføre, at medarbejderen ender i en tilpasningsproces. 
Det bliver tydeligt, at medarbejderen er afhængig af et godt forhold til kolleger og ledelse for at kunne 
handle udvidende i forhold til betingelserne, hvilket kan forklares ud fra Holzkamps (1998) begreber 
om subjekt- og instrumentalrelationer. 
I instrumentalrelationerne findes der en mindre grad af almene samfundsmæssige mål, fordi målene her 
består af individets særinteresser. Disse relationer er præget af konkurrence og individuelle mål, hvilket 
kan medføre usikkerhed, angst og mistænksomhed. (Jartoft 1996, s. 191) 
I modsætning hertil er subjektrelationerne, som handler om, at individerne i fællesskab kan påvirke 
betingelserne i samfundet og med dette udvide egen rådighed over de subjektive livsbetingelser (Jartoft 
1996, s. 190). 
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Dette betyder med andre ord, at medarbejderne må have nogle fælles interesser for at kunne sikre 
udvidelse af egne handlemuligheder (Jartoft 1996, s. 190). 
Holzkamp (2011) er inde på, hvilke konsekvenser det har, hvis medarbejderne arbejder ud fra 
individuelle mål, hvilket er udtrykt i følgende citat: “(...) it manifests itself in the fact that living at the 
costs of others is identical with curtailing one’s own possibilities in life.” (Holzkamp 2011, s. 7).  
 
3.3.6. Delkonklusion 
I dette afsnit har vi diskuteret, at muligheden for personlig udvikling i arbejdet, er meningsgivende 
flere medarbejdere, da det imødekommer behovet for ‘selvrealisering’.  
Vi har afklaret, at det ikke er konsekvensfrit for individet at sige fra overfor udviklingskrav stillet af 
virksomheden. Dermed har ledelsen en magt over medarbejderen, hvilket kan medføre at 
medarbejderen handler restriktivt, da det kan synes bedre at have begrænset handlerum end intet 
handlerum i virksomheden, som vil være tilfældet ved en fyring. Dette er ifølge teorien problematisk, 
idet individet blot reproducerer strukturerne og kontinuerligt indskrænker sine handlemuligheder. 
Vi har gennem analysen afdækket, at der både i den kulturhistoriske skole og i det fleksible arbejde er 
et stort fokus på udvikling. Den kulturhistoriske skole tager ikke stilling til individets behov for 
rekreativ virksomhed, hvilket vi ser som en svaghed ved teorien.  
Vi overvejer om det for individet være et behov, at ‘bare at være’, og dermed have mulighed for at 
udføre en række aktiviteter, som ikke stiller krav til individet og som ikke er styret af, at det skal tjene 
til at udvikle individets handlepotentialer. Som tidligere påpeget, kan de forskellige krav om udvikling 
til individet i det fleksible arbejde føre til psykisk belastning, hvilket kan hænge samme med, at 
individet ikke har mulighed for rekreativ virksomhed.  
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4. Afrunding 
 
4.1. Konklusion 
 
Vi har i nærværende projekt undersøgt, hvilke årsager der kan forklare modsætningsforholdet, at 
individet både kan opleve større psykisk belastning såvel som større tilfredsstillelse i det fleksible 
arbejde. Problemstillingen er analyseret og diskuteret med udgangspunkt i en kulturhistorisk 
forståelsesramme. På baggrund af denne undersøgelse konkluderer vi, at bruddet på rutinen i arbejdet 
medfører, at individet mindsker risikoen for nedslidning ligesom afvekslingen får betydning for 
medarbejderens motivation, idet hverdagen bliver mindre triviel. Disse faktorer betragter vi som 
årsager til medarbejderens oplevelse af større tilfredshed i arbejdet.  
De fleksible rammer har skabt et behov for, at medarbejderen påtager sig et øget ansvar, hvilket i et 
rimeligt omfang kan være meningsgivende for individet, såvel som skabe mulighed for en udvidelse af 
individets handlerum. Dette vurderer vi som kilde til større tilfredsstillelse for medarbejderen. 
Denne erkendelse har dog medført diskussionen af, at det øgede handlerum i nogen grad er symbolsk, 
idet de objektive rammer stadig sættes af arbejdspladsen. Vi betragter dette tilfælde som psykisk 
belastende for individet, idet omfanget af dennes reelle handlerum bliver uklart.  
Dette til trods, vurderer vi stadig at individet, sammenlignet med tidligere, har større indflydelse i det 
fleksible arbejde. Det kan være positivt for medarbejderne, at de tildeles et større ansvar og indflydelse, 
og at de derigennem har mulighed for at udvikle sig. Dette har vi diskuteret ud fra den kritiske 
psykologis fokus på, at mennesket higer efter en konstant udvidelse af eget handlerum. I tilfælde, hvor 
medarbejderens indflydelse er lav, kombineret med for høje krav fra eksempelvis kolleger og ledelse, 
har det en negativ indvirkning på individet. Ydermere har vi diskuteret den individualistiske og 
konkurrenceprægede mentalitet, der kan forekomme kolleger imellem, som værende endnu en faktor 
der kan skabe utryghed i arbejdet. Begge skitserede forhold, medfører en risiko for at individet tilpasser 
sig de objektive krav, hvilket vi konkluderer som en af årsagerne til at individet oplever en øget psykisk 
belastning i det fleksible arbejde. Dette udleder vi på baggrund af, at uklare emotioner opstår, når der er 
uoverensstemmelse mellem individets subjektive interesser og de objektive krav. 
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Medarbejdernes egne krav om udvikling, og virksomhedens krav til medarbejderne, kan betyde at 
medarbejderen aldrig kan betragte sine faglige kompetencer som tilstrækkelige, idet der altid er nye 
mål at efterstræbe. I forlængelse af dette har vi kritiseret det faktum at individet i det fleksible arbejde 
ikke lader til at have mulighed for bare at være. Dette ser vi som potentielt psykisk belastende for 
individet. 
 
En mulig forklaring på paradokset i det fleksible arbejde, kan være kravet til og forventningen om 
konstant udvikling, som virker udviklede og hæmmende på individet, alt afhængig af omfanget. Vi 
forestiller os at individet også på én og samme tid kan opleve psykisk belastning og tilfredsstillelse i 
lyset af dette.  
Slutteligt konkluderer vi, at modsætningsforholdet som individet kan opleve i det fleksible arbejde, kan 
forklares ud fra den virksomhedsteoretiske optik, som fremhæver at mennesket konstitueres gennem 
arbejdet. Mennesket har i dette lys et naturligt behov for at arbejde indlejret i sig, hvormed arbejdet 
som udgangspunkt er tilfredsstillende for individet. Samfundets ændrede syn på arbejdet kan begrundes 
i den dialektiske proces, hvor virksomheder i kraft af fabriksarbejdets afskaffelse, har et øget fokus på 
individets faglige kompetencer, hvilket ligeledes har medført et øget fokus på udvikling. Denne tendens 
afspejler sig derfor også i individets virksomhed, som nu også stiller større krav til sig selv om at 
uddanne sig og udvikle sig gennem arbejdet. Dette objektive såvel som subjektive krav til udvikling, 
kan til dels opfyldes i det fleksible arbejde. Før dette øgede fokus på udvikling i arbejdet indtrådte, blev 
menneskets eksistensbetingelse sikret blot ved at arbejde. I dag er det ikke nok at have et arbejde og 
dermed bidrage med reel nytteværdi i samfundet, nu er der i højere grad fokus på at vi konstant skal 
udvikle os. Dette skaber dilemmaet mellem på den ene side, en subjektiv interesse i at udvikle sig og på 
den anden side en frygt for ikke at kunne leve op til de subjektive og objektive forventninger. 
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4.2. Validitetsbetragtninger 
 
4.2.1. Objektivitet i forhold til interessefelt 
Vi er bevidste om, at vi aldrig kan vedkende os fuldstændig objektivitet på grund af vores forforståelse. 
Denne forforståelse påvirker vores viden om de negative dele af det fleksible arbejde, da vi på forhånd 
er bekendte med det psykiske pres, der kan påvirke medarbejderen. Vi har dog efterstræbt at være åbne 
overfor den anvendte dokumentation, idet vi anerkender at det samtidig er i det fleksible arbejde, at de 
mest tilfredse medarbejdere findes.  
Dog bemærker vi, at Jesper Tynnels case-analyse er meget kritisk og at Adore som virksomhed er et 
ekstremt eksempel på det fleksible arbejde, og dermed formentligt ikke repræsentativt for de fleksible 
medarbejdere i de danske virksomheder. 
 
4.2.2. Metodiske problemstillinger i forhold til dokumentation 
Vi har afstået fra at forholde os kritisk til dokumentationen af det fleksible arbejde, som vi har anvendt, 
idet vi ikke undersøger validiteten af deres anvendte empiri. Dette betyder noget for validiteten af vores 
konklusion. Vi har dog forsøgt at anvende et bredt udvalg af litteratur som er funderet på casestudier i 
det fleksible arbejdsliv, som gerne skulle sikre at litteraturen giver et nogenlunde alment billede af, 
hvad det fleksible arbejde indebærer. Grunden til at vi ikke anvender indsamlet empirisk materiale er, 
fordi kravet til nærværende projekt er, at det skal være teoretisk funderet. Vi har ikke set det 
nødvendigt at undersøge teoretikernes baggrund for deres teser omkring det fleksible arbejde, hvilket 
havde været væsentligt, hvis empirien havde været fokus i dette projekt, samt hvis vores mål var at lede 
efter en objektiv sandhed om det fleksible arbejde. Vores mål med projektet har ikke været at vurdere 
forholdene i det fleksible arbejde, men at forstå de konflikter og muligheder individet på en og samme 
tid kan opleve i det fleksible arbejde ud fra den kulturhistoriske skoles begrebsramme. Hermed mener 
vi, at vurderingen af den anvendte dokumentation ikke har haft relevans i forhold til projektets 
validitet. 
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4.2.3. Udfordringer i forhold til den kulturhistoriske begrebsramme 
I projektet blev vi særligt opmærksomme på tre forhold, hvor den kulturhistoriske begrebsramme ikke 
synes at være tilstrækkelig til at besvare vores undren. 
Først og fremmest har vi diskuteret, hvorvidt arbejdet altid vil være af betydning for individet, hvilket 
Engelsted (1990) implicit postulerer, når han fremhæver at arbejdet er menneskets eksistensbetingelse. 
Vi overvejede i denne forbindelse om arbejdsvirksomheden ikke for nogle mennesker kan have mere 
karakter af en ureflekteret handling, som ikke er styret i retning af udvikling. 
Ydermere blev det hurtigt klart for os, at der i det senmoderne samfund og derfor også naturligt i det 
fleksible arbejde er et stort fokus på selvrealisering. Dette forhold har vi diskuteret ud fra teoriens 
fremhævelse af, at udvikling er nødvendig for, at individet kan opretholde sin personlighed. Dette har 
været en måde at imødekomme denne udfordring, som dog ikke synes tilstrækkelig, da man aldrig ville 
kunne tale om udelukkende selvrealisering, da selvet altid vil være påvirket af den dialektiske proces, 
som det indgår i. Ligeledes bliver det i teorien fremhævet, at individerne må have nogle fælles 
interesser og, at det kun er forbundet med konsekvenser, hvis de vælger at modarbejde hinanden. 
Denne kendsgerning ved teorien formår derfor ikke at favne om samfundets øgede fokus på 
individualisering, hvor vi i højere grad synes at handle ud fra særinteresser fremfor almene interesser. 
Endelig kan man argumentere for, at den kulturhistoriske skoles postulat om, at mennesket konstitueres 
gennem udvikling er af normativ karakter, idet den synes at foreskrive, hvad det gode liv er. Sat på 
spidsen, vil det betyde, at mennesker som ikke efterstræber konstant udvikling, vil kunne siges at være 
‘forkerte’ eller i hvert fald ikke ‘specifikt menneskelige’. Dette perspektiv på den menneskelige 
virksomhed, mener vi overser det forhold, at individet for at kunne holde tilværelsen ud, også må have 
et behov for “bare at være”.  
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